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El talento humano conforma cada pieza del rompecabezas llamado “organización”, ya que 
encajan de tal manera que forma una composición de conocimientos y habilidades, 
complementando cada aspecto y siendo el pilar fuerte de las empresas, esto para evitar la 
caída intempestiva, es tan importante la gestión del talento humano y la clara percepción 
que existe de los trabajadores de este proceso, si ellos se sienten capacitados en las 
labores de la empresa, estar dirigidos a un mismo objetivo es muy importante para que el 
equipo camine en la misma dirección. 
Es por todos los puntos importantes anteriores que  se decide analizar la gestión del talento 
humano del área de establo y campo en la empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 
2018, se realiza la siguiente investigación presentada a través del desarrollo de las 
dimensiones iniciando con la incorporación de personal, la colocación del talento humano, 
recompensar del talento humano, desarrollo del talento humano y retención del talento 
humano, gracias a esto se sabrá las ventajas y desventajas que se genera  en la empresa 
que se está  estudiando, en el campo de personal laborando dentro de la organización en 















Human talent forms each piece of the puzzle called "organization", since they fit in such a 
way that it forms a composition of knowledge and skills, complementing each aspect and 
being the strong pillar of companies, this to avoid the untimely fall, is so important The 
management of human talent and the clear perception that exists of the workers of this 
process, if they feel trained in the work of the company, being directed to the same objective 
is very important for the team to walk in the same direction. 
It is for all the previous important points that it is decided to analyze the management of 
human talent in the area of stable and field in the company Santa Gabriela S.A.C. In 
Arequipa, 2018, the following research presented is carried out through the development of 
the dimensions starting with the incorporation of personnel, the placement of human talent, 
reward of human talent, development of human talent and retention of human talent, thanks 
to this You will know the advantages and disadvantages that are generated in the company 
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En la presente investigación se ha tenido como finalidad dar un análisis a la gestión del 
talento humano en el área de establo y campo en la empresa Santa Gabriela S.A.C. en 
Arequipa, 2018 a raíz de esto se da presente los objetivos respectivos que van de la mano 
con las dimensiones de la investigación. 
Actualmente existen organizaciones se encuentran en constante cambio y la exigencia de 
la gestión del talento humano, antes llamado recursos humanos, ha ido creciendo con el 
tiempo, esto con el fin de desarrollar eficiencia y eficacia de los integrantes de la 
organización para el crecimiento de la misma. 
Como primer capítulo a tratar está de acuerdo con el problema de la investigación, este 
punto es importante ya que se realiza la formulación del problema que guarda relación con 
los objetivos y la justificación de la presente investigación. 
En el segundo capítulo va con respecto al marco teórico donde se analizan y explican a 
mayor fondo antecedentes y bases del presente trabajo de investigación, cabe recalcar en 
cuanto a la hipótesis para este trabajo, no se va a manejar ya que para esta investigación 
no aplica, por último, se da a conocer las variables de estudio y la definiciones conceptuales 
y operacionales también la operacionalización de la misma. 
Dentro del tercer capítulo denominado metodología de investigación donde está definida el 





con una población de 41 colaboradores que pertenecen al área de campo y establo y la 
muestra de toma el número completo, se usara la toma de datos mediante una encuesta a 
través de un cuestionario validado con las respectivas tabulaciones y resultados 
plasmados. 
Pasando al cuarto capítulo se presenta el resultado de los datos obtenidos mostrando la 
confiabilidad del instrumento aplicado para este caso, la empresa Santa Gabriela S.A.C.  
Por último, el capítulo quinto se realiza la respectiva discusión de resultados que se han 
obtenido de acuerdo a la investigación realizada de la percepción de la gestión del talento 














1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
1.1. Descripción del problema 
En la actualidad existe problemas o algunas deficiencias en la gestión del talento 
humano y sobre todo en la manera de percepción de esta ya que los colaboradores 
son el motor de la empresa, dichos cambios constates gracias a la globalización están 
presentes a nivel mundial, y todas las empresas tienen un objetivo en común el cual 
es “ser una empresa eficiente y eficaz en los procesos y cada etapa a lo largo del 
tiempo”, como se ve este objetivo es la matriz general y es parte de la empresa a 
estudiar, Santa Gabriela S.A.C. 
 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Pregunta general 
• ¿Cómo es la incidencia de la gestión del talento humano del área de establo 
y campo en la empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018? 
1.2.2. Preguntas secundarias 
• ¿Cómo se da la incorporación del talento humano del área de establo y campo 
en la empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018? 
• ¿Cómo es efectuada la colocación del talento humano del área de establo y 





• ¿Cómo es la recompensa al talento humano del área de establo y campo en 
la empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018? 
• ¿De qué manera se desarrolla el talento humano del área de establo y campo 
en la empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018? 
• ¿Cómo se realiza la retención del talento humano del área de establo y campo 
en la empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018? 
 
1.3. Objetivos de la investigación 
1.3.1. Objetivo general 
• Analizar el nivel de la gestión del talento humano del área de establo y campo 
en la empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018 
1.3.2. Objetivos específicos 
• Determinar la incorporación del talento humano del área de establo y campo 
en la empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018 
• Definir la colocación del talento humano del área de establo y campo en la 
empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018 
• Especificar la recompensa al talento humano del área de establo y campo en 
la empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018 
• Mostrar la manera se desarrolla el talento humano del área de establo y 
campo en la empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018 
• Describir la retención del talento humano del área de establo y campo en la 
empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018. 
 
1.4. Justificación de la investigación 
La finalidad de este trabajo de investigación es la de analizar la percepción de la 
gestión del talento humano para darle valor a cada colaborador en la organización y a 





Posteriormente seguir una evaluación del desempeño y el desarrollo y recompensa 
que brinda la empresa en los colaboradores y un punto muy importante es la retención 
del buen talento humano para beneficio y crecimiento de la empresa, esto permitirá 
seguir y mejorar la productividad de manera creciente siguiendo procesos adecuados 
a cada área dentro de la organización. 
La utilidad que tendré es práctica, ya que brindó información de relevancia para la 
empresa y otras empresas que van por el mismo rubro o distinto rubro, para la mejora 
y/o aplicación del modelo que sigue esta empresa si los resultados son favorables.  
La mayor importancia a esta investigación es el descubrimiento de la percepción de 
los procesos que lleva a cabo la empresa Santa Gabriela S.A.C., esta investigación 
será de gran utilidad para la organización y para empresas Pymes que desean la 
referencia del manejo de la gestión del talento humano, ya que se analizará de acuerdo 
a cómo va el  personal desde la incorporación, para identificar debilidades y actuar 
planificando y fortaleciendo los aspectos de ese modo logrando los objetivos generales 
de la empresa, y sobre todo minimizar al máximo la rotación de personal aplicando 
estrategias de retención.  
Son datos de relevancia para saber si el talento humano es el adecuado y si el aplicar 
la gestión del talento humano por los administrativos es un procedimiento adecuado 
reflejado en los colaboradores, ya que la empresa obtendrá mayor beneficio y utilidad 
aprovechando cada habilidad del personal para el crecimiento constante de la 
empresa, mejorando los procesos, tiempos y mayor calidad de producto que cultiva la 
empresa Santa Gabriela S.A.C. 
Es por esos motivos que se vio por conveniente tocar el tema de gestión de talento 
humano en esta empresa, sirviendo esta investigación a darse cuenta de los pasos 
que realiza bien y aquellos que puede estar realizando mal, y así de esta manera abrir 





es decir, la investigación a través de encuestas aplicadas hacia los colaboradores que 
labora en la empresa podrá expresar su satisfacción por medio de cada pregunta. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Para la presente investigación tengo limitaciones, ya que la empresa Santa Gabriela 
S.A.C. es una empresa arequipeña, pero está ubicada en el distrito de Santa Rita de 
Siguas, y durante el desarrollo de la presente investigación, es necesario mencionar 
las delimitaciones que presenta la investigación, como las que se mencionan a 
continuación: 
• Para realizar la aplicación de las encuestas y de esta manera recolectar la 
información sería apropiado una población un número más extenso de 
colaboradores que son parte del área de campo, puesto que no llegan a una 
población de 30 colaboradores, es por tal motivo que se ha visto por conveniente 
juntar el área de establo y campo sumando un total de 54 trabajadores superando 














2. MARCO TEORICO 
 
2.1. Antecedentes del estudio  
Para esta investigación se tomaron como antecedentes varias tesis nacionales e 
internacionales, las cuales se mencionarán cada una de manera ordenada. 
2.1.1. Local  
Según la tesis “gestión del talento humano en hoteles de tres estrellas en el 
Distrito de Yanque, Provincia de Caylloma, Región Arequipa, año 2015” 
(Ampuero, K., 2016). Tiene como finalidad el análisis de los pasos que siguen 
las empresas hoteleras y tomando en cuenta los trabajadores y 
administradores de los cuatro hoteles analizados para la realización de la tesis. 
La población fue de 46 colaboradores, cuatro administradores en total de los 
cuatro hoteles de tres estrellas, se usó el método de encuestas aplicado 
mediante un cuestionario, poniendo en práctica un análisis con un método 
descriptivo.  
Como conclusión se llegó a que es un estudio que sirve, ya que en estas 
empresas predomina el reclutamiento por recomendaciones de algún 





que realiza este método, con esto sabemos que el personal no es 
específicamente el correcto para la realización del trabajo y genera mayor costo 
de capacitación ya que puede ser un perfil que no es el adecuado. 
2.1.2. Nacionales 
Como primera fuente se tomó la tesis que tiene como tema “La Gestión del 
Talento Humano y su influencia en la motivación en los colaboradores 
administrativos de la empresa Petrex S.A.”  (Pinedo, C., & Quispe, L., 2017). En 
el trabajo de investigación realizada se identificó como objetivo determinar la 
influencia de la motivación en los colaboradores de la parte administrativa de la 
organización Petrex S.A. esto para determinar cuento afecta en el proceso que 
se lleva a cabo para el reclutamiento y selección, el desempeño laboral y el 
desarrollo y recompensa, todo esto relacionado a los colaboradores de la 
empresa ya mencionada. 
Para esto se usó el método inductivo – deductivo, siendo una investigación de 
carácter cuantitativo correlacional, estudiando sus variables de manera no 
experimental, con un total de 212 colaboradores administrativos y como técnica 
para adquirir información se usó un cuestionario con preguntas precisas y 
concisas. 
Se llegó a una conclusión que mediante la investigación se obtuvo como 
resultado que la gestión está bien, pero tiene una debilidad en el proceso de 
desarrollo y motivación para poder desarrollar las e incentivar a una mejora en 
sus capacidades, ya que el empeño en el trabajo puede ser mucho mejor. Por 
otro lado, los colaboradores administrativos están aptos para algún cambio y 
están de acuerdo con quedarse laborando en la empresa. 
Según la tesis “El desarrollo del talento humano en la Universidad Corporativa 
Intercop” (Ticono, R., 2017). Esta investigación se dio en Lima, con el objetivo 





de Interbank en el bienio 2013-2014 con referencia a la gestión del talento 
humano en la Universidad Corporativa de Intercorp (UCIC). (pág. 54), hallando 
las opiniones y sugerencias que brindadas por docentes-empleados de la UCIC 
(Universidad Corporativa Intercorp). 
La tesis presenta un estudio a nivel descriptivo con un carácter cualitativo “muy 
potentes en términos de validez extrema ya que con una muestra respectiva de 
la población se puede hacer inferencias de eta con seguridad y precisión 
definida” (pág. 53), para esto se determinó el uso procesos secuenciales, 
detallando la información recaudada mediante el instrumento usado, en este 
caso un cuestionario. 
En conclusión, del análisis realizado, se concluye que los valores son 
aceptados, ya que brinda autorrealización y menciona que el servicio brinda 
ventaja competitiva, también podemos mencionar, con enfoque a la gestión del 
talento humano, se percibe una buena aplicación y evaluación de los planes de 
acción en los colaboradores-docentes. Esto ayuda a reconocer un buen 
procedimiento a seguir en este rubro, con resultados favorables para la 
empresa. 
Siguiendo con la siguiente tesis, tenemos la “Gestión del talento humano y su 
relación con el desempeño laboral en la municipalidad provincial de 
Andahuaylas, 2015.” (Inca, K., 2015). En esta tesis se tuvo como finalidad, para 
beneficio de la municipalidad analizar la relación que existe entre las variables 
de desempeño laboral y gestión de talento humano aplicado en los 
colaboradores que se desempeñan en la municipalidad provincial de 
Andahuaylas, 2015, con el fin de analizar la selección y capacitación de la 
calidad de trabajo y trabajo en equipo que se da en la municipalidad. 
En cuanto al método usado, fue la metodología cuantitativa, con un tipo de 





técnica de investigación de encuesta, con el instrumento de cuestionario con 18 
preguntas para que sea aplicado a una muestra de población de 104 de una 
población total de 203. 
En conclusión, se pudo observar que la correlación entre las variables 
analizadas es muy favorable para los trabajadores de la municipalidad, más 
referido a la gestión del talento humano, los resultados arrojaron una correlación 
positiva moderada y alta desde la selección de colaboradores, la capacitación, 
trabajo en equipo y calidad de trabajo. 
Teniendo otra tesis con el título de “Gestión del talento humano y desempeño 
laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016” (Valentín, H., 2017), 
que ha desarrollado el objetivo de determinar la manera en la cual se obtiene 
una influencia de la gestión del talento humano en el desempeño laboral del 
personal que labora en la red de Salud Huaylas Sur, 2016 con el fin de analizar 
el proceso que sigue esta entidad en la gestión del talento humano desde la 
incorporación hasta los incentivos en el colaborador relacionado con su 
desempeño. 
La metodología aplicada es al nivel de estudio explicativo, experimental, 
transversal de acuerdo a las variables seleccionadas, se analizó a una muestra 
de 161 profesionales realizando encuestas cerradas y su instrumento 
corresponde al cuestionario con una escala valorativa de 1 al 5, donde se puede 
observar los resultados que se han recolectado. 
Como conclusión, los resultados arrojados fueron de nivel regular y se señaló 
que las competencias laborales y clima laboral, ambas son motivo del 
desempeño no tan positivo dentro de la entidad, cabe recalcar que la influencia 
de evaluación arrojo nivel del desempeño es bajo, los incentivos para lograr una 
motivación laboral influencian en el desenvolvimiento de las capacidades para 





La investigación para bachillerato “Gestión del talento humano y desempeño 
laboral de la municipalidad distrital de Pichanaqui, 2017” (Nolberto, M., 2017). 
Tuvo como objetivo la determinación de la selección y capacitación del personal 
en relación a la calidad y trabajo en equipo, para el logro de la contratación de 
personal con alta capacidad de formación para el crecimiento de la 
municipalidad. 
La metodología usada es de investigación teórica relacionada a las variables 
planteadas, teniendo una población de 232 colaboradores en donde se les 
realizara una encuesta mediante un cuestionario que contiene 17 preguntas. 
La conclusión gracias a los datos recolectados arrojo una gestión y desempeño 
optimo, calificándola como positiva alta, esto nos muestra que la selección del 
personal y la adecuada capacitación es muy importante ya que son el punto de 
partida para tener una organización con valores de investigación positivos 
desarrollando el desempeño en cada labor en cada uno de los clientes internos 
de la municipalidad en este caso. 
2.1.3. Internacionales 
Según la tesis de grado “Análisis de la gestión del talento humano en las pymes 
medianas del sector manufacturero de Quito y propuesta de un esquema 
mejorado” (Galarza, 2016). 
Teniendo como finalidad de describir y mejorar la gestión del talento humano en 
las pymes manufactureras de Quito, se diagnostica la situación actual, se 
desarrolla un sistema para las empresas y se define el esquema para la gestión 
del talento humano. 
Se está desarrollando una investigación con metodología cualitativa, siendo 
transversal o transeccional; ya que se analiza la gestión de talento humano 





seleccionada que consta de 64 individuos de una población de 78 de las dos 
empresas estudiadas.  
Se llegó a la conclusión que, la informalidad está presente en el reclutamiento 
del personal ya que no hay un área específica que haga este tipo de actividad, 
las referencias en medios publicitarios son del 75%, las capacitaciones no son 
adecuadas por medios económicos y la falta de comunicación es preocupante 
y 4 de cada 10 empleados anhelan mejores incentivos capacitaciones y 
comunicación. 
Según la tesis que tiene por título “Modelo para la gestión del talento humano 
orientado al alto desempeño de los docentes y directivos de la Universidad 
Nacional De Chimborazo” (Espín, 2016), la cual tuvo el objetivo fue la 
comprensión de la gestión de los recursos humanos dentro de la Universidad 
detectando fallas y buenos pilares y de acuerdo a eso generar un buen modelo. 
La metodología de este estudio usa técnica la entrevista mediante un 
cuestionario que va dirigido a una población de 45 directivos, 11 funcionarios y 
docentes de la Universidad, a través de la aplicación de la formula estadística 
se tomó como muestra a 359 personas en estudio. 
Como conclusión, los colaboradores que laboran en la Universidad mantienen 
una relación buena y un proceso apto aplicado a la gestión de talento humano, 
después de la presentación del modelo con mejoras y ajustes adecuados los 
colaboradores arrojan un nivel de compatibilidad que es positivo  entre los 
expertos del tema, por lo tanto es imprescindible rescatar que la gestión del 
talento humano se lleva de una forma buena pero existen brechas que pueden 
mejorar y realzar aún más el valor de aceptación y mejorar el nivel del modelo 
seguido. 
Como otra fuente tenemos “La gestión del talento humano y su relación con la 





(Iglesia, Rosero, & Castañeda, 2018). Con el fin de analizar a las empresas A, 
B, C, D y E con relación a la fidelidad del talento humano que pertenece a las 
organizaciones que comprende de cinco variables los cuales son: 
direccionamiento estratégico, selección y reclutamiento, desarrollo personas, 
clima organizacional y Salud y seguridad. 
Desarrolla una metodología descriptiva con el levantamiento de información 
mediante un enfoque mixto, donde se ha usado la entrevista como técnica 
aplicada a través de cuestionarios en escala Liket, dando un informe cualitativo 
procesado en un software especializado. 
En conclusión, se presenta una fuerza considerable en el proceso de gestión de 
talento humano, pero cabe recalcar que no está de más seguir una mejora en 
los procesos a seguir, por otro lado, los líderes de las empresas Mypes no 
innovan ya que piensan que no es necesario hacerlo o aliarse con otra entidad 
para lograr mejores procesos, ya que se encuentran bien con los resultados que 
obtienen. 
 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Gestión del talento humano 
La gestión del talento humano se ha desarrollado de manera impresionante, ahora 
los valores que se buscan en las personas son de manera precisa dependiendo al 
área en el cual se va a desarrollar, nos encontramos en la época del conocimiento, 
lo cual nos quiere decir que debemos estar en constante actualización, de ahí el tan 
conocido “no hay límite de edad para seguir aprendiendo”, al transcurrir el tiempo 
la manera de ver a los colaboradores fueron cambiando, y como nos indica en el 
libro de Chiavenato (2009) Chiavenato(2009), dice, que en la gerencia de recursos 
humanos (GRH) se veía a las personas como factores sin tanta importancia que 





inició el comienzo para dar mayor importancia a los trabajadores, llamados asi 
antes, junto con esto la tecnología también empezó a cambiar a pasos cada vez 
más grandes, esto influyo en el comportamiento de las organizaciones y de las 
personas que son participes dentro de ellas. (2009, pág. 37) 
Como bien es mencionada el área de recursos humanos ha brindado más valor a 
la contratación del personal puesto que, los tiempos cambian y con ellos se 
desarrolla la tecnología y conocimiento de ella. En la (Chiavenato, 2009)actualidad 
podemos decir que las empresas realizan procesos acordes a sus capacidades y 
necesidades para el requerimiento de algún colaborador, para esto se toma en 
cuenta la agilidad, movilidad, innovación y cambio que se necesiten para afrontar 
sin dificultad posteriores dificultades empresariales. 
La importancia que ha obtenido el área de recursos humanos es algo de lo que no 
se debe dudar, ya que de ello parte el éxito de una organización y para ello la 
aclaración de persona y talento es relevante, ya que el talento eta referido a un tipo 
de persona de acuerdo con las competencias que este tiene en comparación a las 
demás personas como nos indica Chiavenato (2009, pág. 49), los talentos son 
poseedores de competencias que se van reforzando con el tiempo para lograr un 
mejor manejo y desempeño laboral dentro de su centro laboral. 
2.2.2. Incorporación de personal 
• Reclutamiento de personal  
El reclutamiento del personal se refiere a la atracción del personal que se solicita 
en la empresa, como nos indica Chiavenato, “El reclutamiento es un conjunto de 
técnicas y procedimientos que pretende atraer a candidatos potencialmente 
calificados y capaces de ocupar puestos dentro de una organización” (2009, pág. 
117). Esta atracción de talento personal se da para dotar a la organización de 
buen personal con competencias que se requieren dentro de la empresa para 





Dentro del reclutamiento se tiene la reclutación interna o reclutación externa, en 
caso del reclutamiento interno se realiza usualmente cuando el puesto de trabajo 
es de mayor jerarquía, para lo cual se realiza una clasificación de personal que 
puede ocupar el puesto de trabajo, de esta manera el personal asciende de 
puesto; la segunda manera, es el reclutamiento externo que en su mayoría de 
veces es usado para puestos de bajo nivel jerárquico atrayendo a candidatos 
externos. 
• Selección de personal  
La selección del personal es la secuencia del proceso que se aplica en cada 
empresa para algún puesto de trabajo y quien responda y cumpla con los 
solicitado, pase todos los filtros ingresa a la empresa para poder laborar en ella. 
Cabe mencionar que la manera más adecuada de selección de personal es 
realizar una comparación entre la variable que solicita los requisitos precisos 
para cubrir el puesto y también otra variable es ver el perfil adecuado a contratar, 
comparándolo con el perfil que presentan los candidatos o postulantes. 
(Chiavenato, 2009, pág. 138), se da para lograr la elección del candidato que 
reúna con las condiciones necesarias para el desarrollo de la función que está 
dispuesto a realizar. 
Luego de la atracción de candidatos internos o externos, se prosigue a la 
selección de la persona adecuada para ocupar el puesto de trabajo, en el caso 
de ser candidato interno es mucho más fácil, ya que se cuenta con un historial 
de desempeño y tiene conocimiento previo de las funciones y cultura 
organizacional, en cuanto al caso de candidatos externos se requiere de un 
proceso más complejo para conocer las habilidades y conocimientos del 
candidato, quien pasara por entrevista, revisión de su currículo vitae y 
dependiendo al requerimiento del puesto de trabajo de realizan pruebas más 





2.2.3. Colocación del talento humano 
• Orientación de las personas 
Después de realizada la elección del personal se procede a realiza la orientación, 
para que el nuevo colaborador realice las funciones encomendadas y a su vez 
conozca a mayor profundidad la empresa, para esto se menciona la cultura 
organizacional, que por un lado se refiere a la manera de vida que lleva la 
empresa tomando en cuenta las ideas, costumbres, el reglamento, creencias, los 
procesos o técnicas y entre otros estilos.(Chiavenato, 2009, pág. 179) y todas 
las personas ya tenemos una  cultura que nos permite ver desde un punto de 
vista de cada uno pero al ingresar a una organización estas costumbres se 
mezclan junto con la de los demás.  
La cultura organizacional es como en ADN es por ella que presenta la esencia 
de la empresa, la forma de trabajar y convivir entre distintos colaboradores, la 
mención de la aceptación de la cultura, es mucho más fácil para puestos como 
jefes, gerentes, directores ya que en ellos se establece y son quienes dan a 
conocer la cultura organizacional que distingue a la empresa. 
La orientación es importante; ya que, de esta manera el nuevo integrante va a 
conocer su entorno desde oficinas principales hasta el área donde se encuentra 
los colaboradores que conforman la mano de obra directa, un encargado que 
conozca la empresa en su totalidad será indicado para mostrar y explicar la 
empresa, también es importante la orientación respectiva en su área de trabajo 
en la cual se va a desempeñar. 
• Modelado de trabajo 
En cuanto al modelo de trabajo se refiere al diseño que existe para realizar los 
procesos en el área de trabajo que se desempeña, el realizar las actividades, 
obligaciones y responsabilidades que requiere el puesto de trabajo y siendo 





conocimientos, habilidades y capacidades para lograr un buen desempeño, para 
esto también se desarrolla un manual de funciones del área a la cual se 
pertenece, esta descripción de puesto se define como “(…) un documento escrito 
que identifica, describe y define un puesto en términos de obligaciones, 
responsabilidades, condiciones de trabajo y especificaciones.” (Chiavenato, 
2009, pág. 221), este documento va en relación con las habilidades, capacidades 
y conocimientos de los cuales son atributos del colaborador. En la empresa 
Santa Gabriela S.A.C. se va a analizar si el modelo que siguen los trabajadores 
de establo y campo son calificados como buenos para cada uno de los 
colaboradores. 
• Evaluación del desempeño 
En la evaluación de desempeño se refiere a dar valor sistematizado conforme a 
las actividades que se ejecuten para lograr las metas propuestas y además lograr 
las competencias y desarrollar su potencial (Chiavenato, 2009, pág. 245) todo 
este proceso sirve para dar valor a las aptitudes y actitudes que representa cada 
colaborador, el aporte que da a la empresa es de gran relevancia para lograr el 
éxito y crecimiento constante de la organización. 
De acuerdo con Chiavenato se sabe que este desarrollo que se presenta en cada 
empresa es de gran vitalidad ya que de ello depende los procesos que se 
realizar, es decir, son el alma de la organización o son quienes le dan vida a la 
empresa. El complemento que se da en los puestos de trabajo debe estar bien 
trabajado, con buena comunicación y un buen procedimiento. 
2.2.4. Recompensar al talento humano 
• Remuneración 
La remuneración es un tema amplio y diríamos que complicado, como seres 
humanos el común denominador que rige a la sociedad es no estar conforme; 





Actualmente un gran porcentaje de personas desean mayo remuneración esto 
también se debe a que realizan actividades que no soy muy de su agrado, 
existen personas que realizan cosas, muchas veces llamadas “hobbie”, o 
actividades sin remuneración o esta es escasa, pero esta actividad, la cual no es 
llamada trabajo, se realiza de manera eficiente y eficaz debido a que son 
actividades que disfruta la persona.  
Como definición común decimos que la remuneración son recompensas 
cuantificables que un trabajador recibe de acuerdo al trabajo que realiza 
(Chiavenato, 2009, pág. 284). El salario es la fracción monetaria que recibe un 
trabajador de acuerdo al desempeño, la contraprestación del trabajo es pagada, 
cuyo valor está escrito para ser cumplido bajo un contrato dado entre ambas 
partes (empleado – empleador), la proporción salarial va también de acuerdo con 
los pagos de prestaciones sociales, esto quiere decir, el pago de servicios 
sociales de acuerdo a lo que está escrito en la ley.  
• Programas de incentivos 
Los programas de incentivo son de varios tipos de manera monetaria o no 
monetaria, Chiavenato nos menciona varias maneras como: 
• Participación en los resultados alcanzados: es una forma de dar una 
remuneración que va según el desarrollo del desempeño en los trabajos que 
realiza el colaborador, también va conforme a las metas cumplidas que son 
fijadas por el empleador (2009, pág. 335), este tipo de remuneración es 
efectiva por que logramos metas más altas de ingresos y utilidades que 
cierto porcentaje recién los colaboradores y el resto lo recibe la empresa, es 
así que ambas partes salen beneficiadas. 
• La remuneración por competencia: que premia los buenos 





que la remuneración será de manera personalizada para cada trabajador 
como se haya realizado el acuerdo entre trabajador y empleador.  
• Distribución de utilidades entre colaboradores: se refiere a la variabilidad 
de remuneración (2009, pág. 337), al término de año y cierre de balance se 
encuentran utilidades que pueden ser repartidas éntrelos colaboradores de 
la empresa que cumplan las características que se solicitan. 
El diseño de un buen programa de incentivo es importante ya que de esto 
dependerá de manera muy significativa el rendimiento y esto ligado a ingreso de 
dinero en conjunto con las utilidades para lograr un crecimiento constante de la 
empresa durante el tiempo. 
• Prestaciones 
Las prestaciones que las empresas brindan son las gratificaciones y también 
beneficios que las organizaciones otorgan para cada uno, las prestaciones 
sociales se dividen en: 
a) En razón a la obligatoriedad legal: están referidos a las de forma 
obligatoria que da la legislación laboral, como son las vacaciones, 
jubilación, seguro, entre otros, y también las espontaneas que son 
gratificaciones, comida o transporte subsidiado y otros. 
b) En razón de naturaleza: están referidas a prestaciones monetarias como 
aguinaldo, vacaciones, gratificaciones u otros, y prestaciones extra 
monetarias como atención médico-hospitalaria, comedor, horario u otros. 
c) En razón de objetivos: dentro de esta están las prestaciones 
asistenciales que son atenciones médicas, odontológicas, seguros u otros, 
y prestaciones recreativas con condiciones físicas y psicológicas para 
mantener y obtener un estado la salud mental bueno o el uso de tiempo 





Las prestaciones satisfacen las necesidades humanas que tienen los 
trabajadores, como se mencionaron algunos son ya dictados por el decreto 
legislativo y otras son brindadas por iniciativa de la empresa. 
2.2.5. Desarrollo del talento humano 
• Capacitación 
La capacitación dentro del tarea de trabajo se da mediante el desarrollo de 
competencias para que sean más productivas para que contribuyan en lograr los 
alcances de los objetivos empresariales. La capacitación debe ser orientada en 
forma y tiempo presente de acuerdo al puesto en que se encuentra ubicado y 
mejorando progresivamente las competencias y habilidades que se usan para 
un desempeño positivo en el trabajo (Chiavenato, 2009, pág. 371), para el 
desarrollo de los procesos del trabajo, estas capacitaciones ayudan al buen 
desarrollo de las labores y cada vez son de manera actualizada, se brinda para 
mejorar las habilidades y conocimiento del talento humano con el que cuenta la 
organización. 
Al realizar una capacitación se brinda la información a desarrollar antes de las 
actividades para desarrollar las habilidades, actitudes y reforzar los conceptos y 
términos globales que la empresa desea transmitir 
• Desarrollo de las personas y organización 
a) Desarrollo de personas: En su libro titulado gestión de talento humano, 
Chiavenato no dice que el desarrollo de os colaboradores está relacionado 
con la educación y progreso de su futuro, refiriéndonos a procesos más 
profundos del desarrollo de la personalidad para entender e interpretar el 
conocimiento en conjunto con datos de informaciones recopiladas sobre 
las habilidades motoras o ejecutoras (2009, pág. 414), este desarrollo que 
van adquiriendo los trabajadores no necesariamente debe estar en relación 





que puedan lograr un ascenso laboral o realizar algún tipo de cambio de 
funciones mediante el cambio de puesto o sustitución temporal. 
La rotación de puesto, una asesoría, participación en cursos y seminarios 
externos, son algunos aspectos considerados motivadores que además 
ayudan al desarrollo de la persona, y en muchos casos se genera línea de 
carrera dentro de las empresas. 
b) Desarrollo de organizaciones: Esta más centrado a los cambios que se 
van dando en las personas, mientras van adquiriendo conocimiento del 
funcionamiento, políticas, áreas de la organización (Chiavenato, 2009, pág. 
423) y mientras más tiempo pase podrán y realizar aportaciones positivas 
de algún cambio o implementación en la empresa, que en conjunto con un 
consultor interno o externo se va realizando, su desarrollo va en tres partes, 
primero diagnóstico, intervención y por ultimo refuerzo (descongelación – 
cambio – recongelación). 
2.2.6. Retener al talento humano 
• Relaciones con los colaboradores 
El trato o relación que los colaboradores manejan y van desarrollando entre sí, 
debe ser de manera fluida positiva, ya que existen diversos problemas que 
muchas veces no pueden ser manejados por una persona, es ahí que entra a 
tallar la relación que existe, puesto que ante la adversidad la comunicación, 
apoyo, protección, cooperación, disciplina y conflicto positivo serán solucionados 
o se sufrirán daños menores para continuar con el desarrollo personal y 
organizacional, es importante como nos indica Chiavenato que al realizar 
actividades exista comunicación doble vía, proporcionando ayuda mutua (2009, 
pág. 447) la realización y la puesta en práctica de la buena comunicación genera 
un buen ambiente laboral e incentiva la comunicación 360° y por su puesto el 





• Higiene, salud y calidad de vida 
a) Higiene laboral: Quiere decir “ las condiciones ambientales del trabajo que 
garantizan la salud física y mental y las condiciones de salud y bienestar de 
las personas” (Chiavenato, 2009, pág. 474), estas menciones hace 
referencia a la iluminación ventilación, entorno psicológico salud 
ocupacional (productos toxico). 
b) Seguridad: este punto “incluye tres áreas básicas de actividad: la 
prevención de accidentes, la prevención de incendios y la prevención de 
robos” (Chiavenato, 2009, pág. 479), esta seguridad que se da para evitar 
futuros problemas grandes que escapan de las manos de la organización, 
pero para ello se brinda desarrollo para saber actuar y hacer uso de los 
implementos dentro de la empresa que contrarrestan el sucedo ocurrido. 
c) Calidad de vida: Va de acuerdo con la satisfacción que tiene los 
trabajadores por medio de su trabajo (Chiavenato, 2009, pág. 492), esto 
quiere decir que sus necesidades son satisfechas en la organización, 
pueden sentirse desarrollados, han crecido, que la empresa los valora, 
seguridad de vida, poder de comunicación y entre otros aspectos, para esto 
implica mucho el clima organizacional y los factores que son determinantes 
para ello. 
 
2.3. Estado de la gestión del talento humano 
Dentro de este punto, se considera que la gestión de talento humano no puede ser 
calificada como mala, es decir que es imprescindible subrayar que es necesario realizar 
mejoras y cumplir con los procedimientos establecidos y no distorsionarlos para dar 
beneficio a terceros u obtener beneficio propio, es así que aquí viene a tallar las 
razones por las cuales la decisión asertiva es cumplir de manera adecuada la gestión 





En la actualidad la gestión del talento humano es buena en aquellas empresas grandes 
ya que siguen los procesos adecuados, pero como toda empresa tiene deficiencias 
como la comunicación, esta no es 360° por el gran tamaño de la empresa, en cuanto 
a empresas pequeñas la gestión de talento humano es más rápido, sin mucho proceso 
y muchas veces el personal ingresa por recomendación de un tercero, podemos 
considerar ese aspecto como una debilidad pero su gran fortaleza en cuanto a las 
empresas grandes, es que estas cuentan con una comunicación 360° mucho más 
desarrollada, por la capacidad de llegada física del colaborador de bajo rango hasta el 
gerente, lo cual no ocurre en las grandes empresas como ya se ha mencionado. 
Como se visto en la actualidad, cabe mencionar que la función o papel que cumplen 
los colaboradores dentro de las empresas es indispensable, puesto que, gracias a cada 
uno de ellos se realizan de manera correcta los procedimientos e inclusive tener talento 
humano que sepa resolver los inconvenientes que se suscitan en algún momento 
dentro de la empresa es de gran utilidad para la organización, de ese modo sabemos 
que ellos están identificados con la empresa y gracias a ellos los procesos cada vez 
son mejores dentro de la empresa para su pronto crecimiento y auge dentro del 
mercado en el cual se encuentra la organización. 
 
2.4. Definición de términos 
Para la realización del presente trabajo se han visto adecuado mencionar la definición 
de los siguientes términos con los autores que se muestran a continuación: 
2.4.1. Gestión de talento humano 
• Gestión, palabra que fue desarrollada por Amat refiriéndose desarrollar las 
funciones consideradas como básicas de la administración, es decir, planear, 






• Para Hernández la gestión indica varias funciones consecutivas cada una 
diferente pero con el mismo compromiso de obtener el éxito de una tarea, 
esto involucra un todo y como resultado obtenemos el camino y proceso para 
lograr cada objetivo y meta encomendada (Torres, 2001). 
• La palabra talento está definida como aquel dote de habilidades, 
competencias y conocimiento que se van actualizando constantemente y 
forman parte de los colaboradores (Chiavenato, 2009). 
• El reclutamiento se puede definir como el agrupamiento ordenado de pasos 
utilizados con la finalidad de atraer a un número suficiente de candidatos 
idóneos para cubrir la vacancia de un puesto específico en una determinada 
organización (Sotelo, 2013, pág. 149). 
• Selección de personal está definido por Chiavenato siendo “un filtro que solo 
sólo permite ingresar a la organización a algunas personas, aquellas que 
cuentan con las características deseadas.” (Chiavenato, 2009, pág. 137). 
• También se define la selección como el conjunto de procesos que se escoge 
para ser usado de una forma ideal y de la mano a ella se elige al perfil 
correcto de entre diversos postulantes para un mismo puesto de trabajo que 
van en conformidad a las condiciones actuales del mercado (Ivancevich, 
1995, pág. 777). 
• Para la orientación de las personas se define la integración de personal como 
que “De igual manera, los recién contratados reciben trabajos dentro del flujo 
general de la organización, sea mercadotecnia o innovación de productos 
nuevos.” (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2009, pág. 321). 
• Para el indicador de modelo de trabajo se define primeramente la palabra 
modelo como “Representación simplificada de las propiedades clave de un 
objeto, circunstancia o relación; puede ser oral, material o matemática” 





• El modelo de trabajo se da mediante procedimientos que se puede definir 
como un plan fijo con reglas y lineamientos que se detallan para realizar cada 
actividad que se presentan dentro de la organización  (Stoner, Freeman, & 
Gilbert, 2009, pág. 325). 
• La evaluación del desempeño se define como aquella “Acción sistemática de 
evaluar la conducta y el trabajo de una persona en relación a sus 
responsabilidades. (…) es la forma más usada para estimar o apreciar el 
desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de desarrollo.(…)” 
(Sotelo, 2013, pág. 71). 
• De acuerdo con la tercera dimensión denominada “recompensar al talento 
humano” se define sistemas de recompensa como aquellos que “(…) son 
congruentes con los objetivos y la estructura de la organización. Motivan a 
los empleados para que dirijan su desempeño hacia las metas de la 
organización(…)” (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2009, pág. 332). 
• Para el nivel remunerativo se define la palabra salario como aquella 
“Remuneración que percibe una persona por su trabajo: el salario puede ser 
incrementado por convenio. Salario base es el salario sin aumentos de 
primas o antigüedad ni descuentos impositivos.” (Sotelo, 2013, pág. 150). 
• Dentro de los programas de incentivo se toma la palabra Incentivo que se 
define como “Compensación extra que se paga a un empleado o trabajador 
por realizar labores adicionales a los mínimos fijados. (…) También se 
entiende como la recompensa en bienes o servicios otorgados a una persona 
para motivarla en el desempeño de sus labores. (…)” (Sotelo, 2013, pág. 93). 
• Para la escala de prestaciones se define planes de prestaciones como “(…) 
La tendencia que apunta a hacia una evolución en dirección a la satisfacción 
de las necesidades sociales, autoestima y autorrealización. (…)” 





• La cuarta dimensión se trata del desarrollo del talento humano, para lo cual 
se define programa de desarrolla como un “Proceso de diseño para 
desarrollar las habilidades necesarias para actividades laborales futuras” 
(Stoner, Freeman, & Gilbert, 2009, pág. 428). 
• Junto a esto el programa de capacitación es un proceso el cual se encuentra 
hecho para “mantener o mejorar el desempeño laboral presente” (Stoner, 
Freeman, & Gilbert, 2009, pág. 428). 
• Para el desarrollo organizacional se define como aquel “Esfuerzo a largo 
plazo, apoyado por los altos mandos, para aumentar los procesos de 
renovación y solución de problemas de la organización por medio de la 
debida administración de la cultura organizacional” (Stoner, Freeman, & 
Gilbert, 2009, pág. 461). 
• Para la quinta dimensión es importante saber que la relación entre líder y 
miembros es “La calidad de la interacción entre líder y sus empleados; según 
Fiedler la influencia más importante para el poder del gerente” (Stoner, 
Freeman, & Gilbert, 2009, pág. 528). 
• Las relaciones con los empleados indica que “(…) deben formar parte integral 
de la filosofía de la organización, es decir ésta debe tratar a sus empleados 
con respeto y les debe ofrecer medios para satisfacer sus necesidades 
personales y familiares” (Chiavenato, 2009, pág. 447). 
• Higiene Laboral son aquellas “(…) condiciones ambientales del trabajo que 
garantizan salud física y mental y las condiciones de salud y bienestar de las 
personas.(…)” (Chiavenato, 2009, pág. 474). 
• La seguridad en el trabajo implica “Las precauciones (…) en eliminar o 





• En cuanto a la calidad de vida en el trabajo es “La mejora del entorno laboral 
por cuanto se refiere a las condiciones físicas y psicológica, el horario de 
trabajo, etcétera.” (Chiavenato, 2009, pág. 493) 
 
2.5. Hipótesis 
2.5.1. Hipótesis principal 
• El nivel de la gestión del talento humano del área de establo y campo en la 
empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018 es buena 
2.5.2. Hipótesis especificas 
• La incorporación del talento humano del área de establo y campo en la 
empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018, es buena 
• La colocación del talento humano del área de establo y campo en la empresa 
Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018 es buena. 
• La recompensa al talento humano del área de establo y campo en la empresa 
Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018 es buena. 
• La manera se desarrolla el talento humano del área de establo y campo en 
la empresa Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018 es buena. 
• La retención del talento humano del área de establo y campo en la empresa 
Santa Gabriela S.A.C. en Arequipa, 2018 es buena. 
 
2.6. Variable de estudio 
2.6.1. Definición conceptual de la variable 
La variable de estudio es gestión de talento humano, se ha logrado definir como 
un conjunto integral de desarrolla actividades que pueden ser la organización, 
el recompensar, desarrollar, la forma de retención y evaluación de 
colaboradores, buscando proporcionar diversas competencias y habilidades 





A partir de esta definición se empieza a desglosar los términos para las 
dimensiones e indicadores que el libro de Chiavenato nos presenta y la 
importancia del capital humano es indispensable para una organización y el 
logro de que está crezca será gracias al manejo y nivel de importancia que se 
le dé a cada integrante de la familia organizacional. 
Cada pieza, es decir talento humano, dentro de la organización es importante 
ya que el cumplir con el proceso adecuado en cada integrante hará que la 
organización como tal crezca y forje buenos pilares para seguir un mismo 
camino y hacer cada vez más grandes las fortalezas y más pequeñas las 
debilidades que se pueda tener.  
El romper cada obstáculo solo será posible si todos trabajan para de esta 
manera sea vencida, todos en una misma dirección, con mismo objetivo y así 
compartir un mismo logro. 
2.6.2. Definición operacional de la variable 
Para el manejo de la gestión de talento humano se han dado las cinco 
dimensiones con sus indicadores, las cuales han sido obtenidas a los 
indicadores que nos muestra Idalberto Chiavenato en su libro ya reconocido, 
Gestión del talento humano, para que la teoría recolectada por este autor sea 
aplicada a la empresa Santa Gabriela S.A.C. afirmando o negando las hipótesis 
plateadas y de acuerdo a esto realizar recomendaciones para la mejora y 
crecimiento en fortalezas de la empresa. 
2.6.3. Operacionalización de la variable 
Teniendo en cuenta la variable a evaluar sobre la realización de una mejor 
clasificación de la gestión del talento humano de acuerdo al autor Idalberto 
Chiavenato en su libro “Gestión del Talento Humano” se considera importante 







Tabla 1 Variable, dimensiones e indicadores de la gestión del talento 
humano 
 
 Fuente: Extracción en base al libro Gestión del Talento Humano de Chiavenato 
La consideración de los puntos mencionados ayuda al análisis que se investiga 
en la gestión del talento humano incorporada en la empresa agro – ganadera 
Santa Gabriela S.A.C., además podemos sustentar mejor la consideración de 
la investigación titulada “La gestión del talento humano y su influencia en la 
motivación en los colaboradores administrativos en la empresa Pretex S.A.” 
elaborada por Cindu  Pinedo y Lizeth Quispe donde su considera como sus 





y desarrollo y recompensa del personal como sus dimensiones para su variable 
de la gestión de talento humano (Pinedo, C., & Quispe, L., 2017, pág. 126). 
Tomando estos puntos como inicio de las dimensiones y cabe mencionar que 
viendo apropiada la expansión de más variables que están plasmadas en el 
libro de Chiavenato, del cual se ha tomado mayor referencia para el presente 
trabajo de investigación. 
La gestión del talento se aprecia desde la elaboración del reclutamiento, es por 
ese motivo que se considera importante iniciar de tal punto y terminar en la 
recompensa y desarrollo del talento humano, para desarrollar una mejor 














3. METOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
La metodología de investigación es cuantitativa de diseño no experimental ya que “(…) se 
observa situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la investigación por 
quien la realiza (…)”  (Roberto, H., 2014, pág. 152), la investigación será de observación 
para su posterior análisis de acuerdo a la situación en la que se encuentre. En los 
siguientes párrafos se podrá determinar con mayor exactitud el tipo y nivel en la que está 
ubicada esta investigación. 
3.1. Tipo y nivel de investigación 
3.1.1. Tipo de investigación 
El presente trabajo de investigación es de manera cuantitativa ya que se observa 
ser de acción estricta, técnica y que ha pasado el estándar de la etapa cualitativa 
primera donde se ha elegido adecuadamente el tema y se ha decidido realizar la 
presente investigación, además es importante mencionar que es no 
experimental, ya que se da el sustento de la hipótesis general y específicas. 
Esta investigación es de manera transversal o transeccional porque al recolectar 
información de ha dado una sola vez, interviniendo a los colaboradores, ya que 





El presente trabajo de investigación es descriptivo porque ha determinado en la 
investigación el grado o vinel de la gestión del talento humano del área de establo 
y campo en la empresa Santa Gabriela S.A.C. 
El diseño de este trabajo de investigación es: 
M     O1 
M = muestra 
O1 = Variable 1 
      =   Determinación 
3.1.2. Nivel de la investigación 
El nivel de la presente investigación es superior del tercer nivel de manera 
descriptiva, porque se señala y también infiere de forma descriptiva la variable. 
 
3.2. Descripción del ámbito de la investigación 
El ámbito de estudio para la actual investigación se realizó en el distrito de Santa Rita 
de Siguas Lateral 9 en la ciudad de Arequipa, que se realizó en el año 2018 
 
3.3. Población y muestra 
3.3.1. Población 
La población está conformada por 41 personas ubicadas en las distintas áreas 
de establo y campo como se detalla en la presente tabla: 
 
Tabla 2 Tamaño de muestra en el área de establo y campo en la empresa Santa 
Gabriela S.A.C 
Área  Número de colaboradores 
Establo 16 Colaboradores 
Campo 25 Colaboradores 
TOTAL 41 Colaboradores 





Por motivos de la cantidad de personas en la población que cuenta la empresa 
Santa Gabriela S.A.C., que se está tomando es de 41 colaboradores, de acuerdo 
a Campo y Establo, por lo tanto, se ve por conveniente tomar como muestra las 
41 personas que conforman la población, esto por el reducido tamaño de 
colaboradores, estos datos verídicos podrán ser analizados para lograr conocer 
con mayor exactitud la modalidad que se emplea en la gestión de recursos 
humanos en ambas áreas ya mencionadas dentro de la organización. 
 
3.4. Técnicas, instrumentos y fuentes de recolección de datos 
3.4.1. Técnicas de recolección de datos 
En la presente investigación se utilizó la encuesta para la preparación del 
cuestionario con significancia y relevancia para obtener la información deseada 
aplicando la escala de Likert. 
Información deseada con las escalas preparadas para cada indicador siguiendo 
las normas estadísticas con el sistema SPSS versión 24. 
3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
Para evaluar y determinar la gestión de talento humano se hará uso del 
instrumento de cuestionario que se encuentra en el Anexo 1. 
 
3.5. Validez y confiabilidad del instrumento 
3.5.1. Validez del instrumento 
El instrumento cuestionario ha aplicado a la población de 41 colaboradores que 
conforman la empresa Santa Gabriela S.A.C., ha sido legitimizado por el Dr. 






3.5.2. Confiabilidad del instrumento 
El instrumento es confiable al 100%, datos que fueron procesados mediante 
SPSSv 24,  
 
3.6. Plan de recolección y procesamiento de datos 
El desarrollo para este punto que se ha dado a los datos han tenido tres etapas: en 
primer lugar, tenemos la etapa de Gabinete Inicial ha sido en dos ocasiones, el 
primero la determinación del instrumento cuestionario, ajustando las preguntas para 
que estén en relación con los indicadores que obviamente evalúa dimensiones que 
a su vez evalúa a la variable gestión de talento humano 
En segundo lugar, se encuentra la etapa donde se ha aplicado el instrumento, en 
un momento dentro de las instalaciones de establo y campo de la empresa Santa 
Gabriela S.A.C. 
Como etapa final, se dio mediante la introducción de los datos obtenidos en el 
sistema SPSS 24 de los datos que se han logrado obtener con el instrumento y 














4. RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
4.1. Prueba de validez y confiabilidad del instrumento 
4.1.1. Validez del instrumento 
El instrumento ha sido validado por especialistas en metodología de la 
investigación del tema de gestión de talento humano como se puede observar 
en el Anexo 3 y en el siguiente cuadro resumen de los especialistas que gracias 
a ellos se ha mejorado el cuestionario para su posterior aplicación dentro de la 
empresa Santa Gabriela S.A.C. 
Tabla 3 Validación de instrumento 
Especialista Condición  
Romel Huarent Centty Aprobado 
José Raúl Pocco Aprobado 
 Fuente: Extracción propia, 2018 
 
Los especialistas mencionados en el cuadro anterior, están aptos para poder 
validar un cuestionario, son profesores de la Universidad Tecnológica del Perú 





4.1.2. Confiabilidad del instrumento 
Luego de crear la base de dato con el SPSS versión 24 se procedió a procesar 
dichos datos obteniendo el Alfa de Cronbach y las tablas de las variables de 
control que se han usado para la encuesta aplicado mediante el cuestionario 
de acuerdo a con sus respectivas frecuencias que a continuación se presentan 
en la presente investigación: 
Tabla 4 Resumen de procesamiento de casos 
 
  Fuente: Extraído de SPSS v. 24 
 
 
Tabla 5 Estadística de fiabilidad de la gestión de talento humano 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,805 25 
   Fuente: Extraído de SPSS v. 24 
 
Como se puede observar en las tablas 4 y 5 se han realizado las encuestas 
para la validación a 41 personas, el total validado es del 100%, estas variables 
en conjunto a los 5 elementos o preguntas o preguntas del procedimiento nos 
han arrojado un Alfa de Cronbach de un 0.805 lo cual significa que el 
cuestionario está apto para realizar la recolección de datos necesarios para la 

















P1. Considera que el reclutamiento de personal deba 
realizarse con personas externas a la empresa. 
,209 ,805 
P2. Considera que el perfil que fue anunciado para el 
reclutamiento de su puesto de trabajo cumplió con sus 
habilidades y aptitudes . 
,475 ,797 
P3. Considera que para ingresar a su puesto de trabajo fue 
correcto  el proceso de la entrevista. 
,509 ,791 
P4. Al ser entrevistado para ingresar a trabajar, la confianza 
brindada por el entrevistador fue adecuada. 
,429 ,796 
P5. Considera que al ingresar a trabajar recibió guía laboral 
adecuada. 
,125 ,808 
P6. Considera que al ingresar a la empresa ha recibido la guía 
en la forma de realizar su trabajo. 
,155 ,807 
P7. Considera que las funciones de su puesto están 
diseñadas de acuerdo a sus capacidades. 
,176 ,805 
P8. La empresa acepta las sugerencias de los colaboradores. ,321 ,800 
P9. Considera que la persona que evalúa su desempeño es 
justa y transparente. 
,166 ,806 
P10. Considera que los métodos y la forma de evaluar su 






P11. El salario que recibe por las actividades que realiza es 
correcta. 
,167 ,808 
P12. La remuneración en la empresa es superior al promedio 
del mercado (empresas similares). 
,146 ,807 
P13. La organización valora el esfuerzo y el trabajo realizado. ,052 ,810 
P14. Está de acuerdo con la forma en que se llevan a cabo 
los incentivos. 
-,017 ,813 
P15. La organización le brinda facilidades (agua, movilidad, 
espacio para sus cosas) cuando es necesario para realizar los 
trabajos indicados. 
,346 ,799 
P16. Tiene libertad para hacer que su ambiente de trabajo sea 
más agradable (música, conversar, entre otras cosas). 
,187 ,805 
P17. Considera que la organización promueve que los 
trabajadores se capaciten o realicen especializaciones. 
,520 ,789 
P18. Considera que las capacitaciones realizadas este año 
han sido suficientes para mejorar sus habilidades. 
,394 ,796 
P19. Considera que sus habilidades y capacidades en la 
empresa fueron mejorando en los últimos meses. 
,113 ,807 
P20. En la empresa se promueve un espíritu de 
compañerismo  y cordialidad. 
,505 ,792 
P21. Considera que la comunicación con sus compañeros de 
trabajo es adecuada. 
,701 ,777 
P22. Considera que la comunicaciones con sus superiores es 
correcta. 
,680 ,776 
P23. Considera que los equipos de protección personal que 






P24. Considera que la iluminación, temperatura y ruido en 
instalaciones como en almacenes y sala de ordeño es 
adecuada durante su jornada laboral. 
,435 ,794 
P25. Considera usted que los servicios higiénicos/aseo son 
apropiados para su uso. 
,619 ,789 
 Fuente: Extraído de SPSS v.24  
 
Interpretación 
De acuerdo con el cuestionario realizado y con los datos cargados en el SPSS v. 24 nos 
da una fiabilidad en la presente Alfa Cronbach de un 0.789 con 25 elementos realizados 
que fueron respondidos y validados en 41 personas, trabajadores en la empresa Santa 
Gabriela S.A.C. pertenecientes al área campo y establo.  
 
4.2. Resultado de la estadística descriptiva 
A continuación, presentaremos las tablas obtenidas a partir de los cuadros elaborados 
por el SPSS v. 24 y graficas de la variable y sus dimensiones, determinando los 
resultados obtenidos. 
4.2.1. Variable gestión de talento humano 
Tabla 7 Nivel de Gestión de talento en la empresa Santa Gabriela S.A.C. 
Nivel Fi % 
Regular 2 4.9% 
Bueno 32 78.0% 
Muy bueno 7 17.1% 
Total 41 100% 






Figura 1 Nivel de gestión de talento humano en la empresa Santa Gabriela S.A.C. 
 
Fuente: Extracción propia 
Interpretación 
 Según la investigación ya realizada, la variable cuenta con una calificación de 
“bueno” para la gestión de talento humano del área de establo y campo para el 
año 2018, siendo esta el promedio interpretado en líneas generales como un 
proceso apto para el talento humano, ya que un 78% considera buena la manera 
de realizar los procesos en ambas áreas ya mencionadas.  
4.2.2. Dimensión incorporación de personal 
Tabla 8 Nivel y rango de la incorporación de personal 
  Fi % 
 
Regular 3 7.3% 
 
Bueno 10 24.4% 
 
Muy bueno 28 68.3% 
 
Total 41.0% 100% 






Figura 2  Nivel y rango de la incorporación de personal en la empresa Santa 
Gabriela S.A.C. 
 
Fuente: Extracción propia. 
Interpretación 
 Gracias a la primera dimensión la calificación por los colaboradores es me 
manera satisfactoria para la empresa ya que han sido calificados como “muy 
bueno”, teniendo un 68.3% en esta calificación, el proceso que se lleva a cabo 
en la incorporación del personal. Cabe mencionar que este proceso no tiene 
calificaciones negativas y el menor porcentaje de 7.3% pertenece a una 
calificación regular, que de alguna manera no ha sido apropiada para algunos 













Tabla 9  Incorporación de personal 
 












Como se puede observar la tabla 8, investigación realizada sobre la dimensión 
nivel y rango de la incorporación de personal; se ha determinado que el nivel de 
reclutamiento de personal definitivamente sí está de acuerdo corresponde a 
personas que no laboraban en la empresa, cuyo perfil en un 80.5% cumplía con 
las habilidades y aptitudes solicitadas, de acuerdo con los datos obtenidos 
gracias a la apreciación y experiencia de los colaboradores de la empresa Santa 
Gabriela S.A.C. 
Además, se ha determinado que el rango de selección de personal fue 
totalmente correcto la manera y proceso que se ha llevado la entrevista, esto en 
un 56.1%, además que en un 63.4% totalmente de acuerdo recibió la confianza 
adecuada para poder expresarse y llevar de una mejor manera este proceso. Por 
lo que se interpreta que la dimensión como positiva, ya que en todas las 
preguntas realizadas han arrojado más del 50% una opinión sumamente 
positiva. 
Viendo que ambas dimensiones las cuales son nivel de reclutamiento y rango de 
selección de personal, son positivas ya que están siendo aceptadas por los 
integrantes del área de establo y campo de la empresa Santa Gabriela S.A.C. es 
un indicador favorable en cuanto a sus opiniones según los datos que se han 











4.2.3. Dimensión colocación del talento humano 
Tabla 10 Categoría y valor de colocación de personas 
Colocación de personas Fi % 
Regular 2 4.9% 
Bueno 17 41.5% 
Muy bueno 22 53.7% 
Total 41 100% 
  Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 3 Categoría y valor de la colocación de personas en la empresa Santa 
Gabriela S.A.C. 
 
 Fuente: Extracción propia. 
Interpretación 
 En la segunda variable denominada Colocación de personas en la empresa Santa 
Gabriela para el año 2018, se realiza de manera adecuada la colocación de 
personas, puesto que se ha calificado a un 53.7% como muy bueno y de manera 







Tabla 11 Categoría y valor de la colocación de personas 
 







Como podemos observar en las 2 primeras preguntas pertenecientes a la 
categoría de la orientación de las personas los trabajadores están totalmente de 
acuerdo, a un 61%, con la guía laboral de acuerdo a cada uno de sus puestos 
en las diferentes áreas y además consideras apropiada la manera en la que el 
guiado se realiza al brindar conocimiento de la forma en que se realizar los 
trabajos dentro de la empresa Santa Gabriela S.A.C. 
Por otro lado, con respecto al modelado del trabajo la apreciación de los 
colaboradores, en cuanto al diseño de sus funciones que van acorde a sus 
capacidades, es que están totalmente de acuerdo, esto gracias a que un 75.6% 
lo considera de esa manera, que va de la mano con el resultado de 48.8% que 
está también totalmente de acuerdo con la aceptación de sugerencias que 
brindan los colaboradores para mejorar la empresa Santa Gabriela S.A.C. 
Por último, el nivel de evaluación de desempeño es favorable, ya que se 
consideró estar totalmente de acuerdo en un 43.9%, que la persona a cargo de 
la evaluación del desempeño actúa de manera justa y transparente y sumado a 
esto un 46.3% también está totalmente de acuerdo con aquellos métodos usados 













4.2.4. Dimensión recompensar al talento humano  
Tabla 12 Nivel y escala de recompensa al talento humano de la empresa Santa Gabriela 
S.A.C. 
Recompensar al talento humano Fi % 
Regular 15 36.6% 
Bueno 24 58.5% 
Muy bueno 2 4.9% 
Total 41 100% 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
Figura 4 Nivel y escala de recompensa al talento humano en la empresa Santa 
Gabriela S.A.C. 
 
Fuente: Extracción propia. 
  
Interpretación: La visualización de los resultados calificando la recompensa que 
se les brinda a los trabajadores de la empresa es favorable, puesto que los 
colaboradores han calificado este proceso como bueno, con un 58.5%, este dato 
sacado gracias al promedio de respuestas que se han procesado en el programa 





Tabla 13 Nivel y escala de la recompensa al talento humano 
 









En cuanto a la recompensa que se brinda al talento humano se ha evaluado el 
nivel remunerativo en la empresa Santa Gabriela S.A.C. y como resultado 
tenemos que un 48.8% se mostró en desacuerdo con la remuneración que recibe 
por las actividades realizadas para la empresa y a esto se suma que un 46.3% 
se calificó como indeciso el que su salario mensual sea superior en comparación 
al salario que brindan empresas similares al rubro. 
En cuanto al nivel obtenido en el programa de incentivos es que un 51.2% se vio 
totalmente de acuerdo con la valorización de su esfuerzo y trabajo realizado y 
también se mostraron en un 41.5% de acuerdo con la forma en que se realizaron 
los incentivos dentro de la empresa Santa Gabriela S.AC. 
Además, 53.7% estuvo de acuerdo con las facilidades en cuanto a la movilidad, 
espacios para sus pertenencias personales y entre otras cosas, que se les ha 
brindado en la empresa, adjunto a que estuvieron totalmente de acuerdo con la 

















4.2.5. Dimensión desarrollo del talento humano 
Tabla 14 Grado y nivel de desarrollo del talento humano 
Desarrollo del talento humano Fi % 
Malo 2 4.9% 
Regular 1 2.4% 
Bueno 4 9.8% 
Muy bueno 34 82.9% 
Total 41 100% 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 5 Grado y nivel de desarrollo humano en la empresa Santa Gabriela S.A.C. 
 
Fuente: Extracción propia. 
 
Interpretación 
Mediante la tabla y el gráfico se puede observar que el nivel y escala de 
recompensar al talento humano que se realiza en la empresa Santa Gabriela 






Tabla 15 Grado y nivel de desarrollo del talento humano 
    Fi % 
P17. Considera que la 
organización promueve que los 





En desacuerdo 2 4.90% 
Indeciso 4 9.80% 
De acuerdo 17 41.50% 
Totalmente de acuerdo 16 39.00% 
P18. Considera que las 
capacitaciones realizadas este 





En desacuerdo 1 2.40% 
Indeciso 4 9.80% 
De acuerdo 6 14.60% 
Totalmente de acuerdo 29 70.70% 
P19. Considera que sus 
habilidades y capacidades en la 
empresa fueron mejorando en 




De acuerdo 3 7.30% 
Totalmente de acuerdo 37 90.20% 
P20. En la empresa se promueve 
un espíritu de compañerismo  y 
cordialidad. 
En desacuerdo 2 4.90% 
Indeciso 2 4.90% 
De acuerdo 3 7.30% 
Totalmente de acuerdo 34 82.90% 








De acuerdo al nivel y escala de la recompensa al talento humano tenemos que 
el 41.5% se ha mostrado de acuerdo con que se ha promovido que los 
trabajadores se capaciten y realicen especializaciones para desarrollarse cada 
vez mejor en su puesto de trabajo y además es importante mencionar que un 
70.7% estuvo totalmente de acuerdo con las capacitaciones que han ido 
realizando en la empresa Santa Gabriela S.A.C. para ambas áreas ya 
mencionadas. 
Como segundo indicador se menciona el nivel de desarrollo de las personas y 
las organizaciones, en la empresa Santa Gabriela S.A.C., el 90.2% de los 
colaboradores han calificado estar totalmente de acuerdo en que sus habilidades 
y capacidades han ido mejorando en los últimos meses, además que el 82.9% 
también estuvo totalmente de acuerdo con que la empresa ha promovido un 
espíritu de compañerismo y cordialidad en los trabajadores que conforman el 

















4.2.6. Dimensión retener al talento humano 
Tabla 16 Nivel de la retención al talento humano 
Retener al talento humano Fi % 
Malo 2 4.9% 
Regular 6 14.6% 
Bueno 18 43.9% 
Muy bueno 15 36.6% 
Total 41 100% 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 6 Nivel de retención al talento humano en la empresa Santa Gabriela S.A.C. 
 
Fuente: Extracción propia. 
 
Interpretación 
En cuanto al nivel de retener al talento humano se ha descubierto que el 
promedio de calificación por el personal que conforman ha sido calificado como 






Tabla 17 Nivel de retención al talento humano 
    Fi % 
P21. Considera que la 
comunicación con sus 





En desacuerdo 3 7.30% 
Indeciso 4 9.80% 
De acuerdo 6 14.60% 
Totalmente de acuerdo 27 65.90% 
P22. Considera que la 
comunicación con sus 




En desacuerdo 7 17.10% 
Indeciso 6 14.60% 
De acuerdo 13 31.70% 
Totalmente de acuerdo 9 22.00% 
P23. Considera que los equipos 
de protección personal que 





En desacuerdo 6 14.60% 
Indeciso 5 12.20% 
De acuerdo 17 41.50% 
Totalmente de acuerdo 12 29.30% 
P24. Considera que la 
iluminación, temperatura y 
ruido en instalaciones como en 
almacenes y sala de ordeño es 
adecuada durante su jornada 
laboral 
En desacuerdo 2 4.90% 
Indeciso 6 14.60% 
De acuerdo 14 34.10% 





P25. Considera usted que los 
servicios higiénicos/aseo son 
apropiados para su uso. 
Indeciso 5 12.20% 
De acuerdo 4 9.80% 
Totalmente de acuerdo 32 78.00% 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Interpretación 
Como quinta dimensión se encuentra el nivel de retener al talento humano para lo 
cual los colaboradores califican la comunicación que han desarrollado con sus 
compañeros de trabajo como totalmente de acuerdo, esto obtiene un 65.9% y un 
31.7% estuvo solo de acuerdo con la comunicación que se ha desarrollado con los 
puestos superiores a los colaboradores que pertenecen al área de establo y campo 
en la empresa Santa Gabriela S.A.C. 
Además, dentro del valor de higiene, seguridad y calidad de vida, un 41.5% de las 
personas indicaron estar de acuerdo con los equipos de protección personal que 
reciben para realizar de manera adecuada su trabajo, ligado a que la iluminación, 
temperatura y el ruido de las instalaciones fueron adecuadas, estando totalmente 
de acuerdo un 46.3% y un 78% se consideró estar totalmente de acuerdo también 
con los servicios higiénicos y de aseo apropiados para el uso de los mismos en la 















5. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
5.1. Discusión de resultados 
A. Los resultados de la variable gestión de talento humano arrojan un nivel positivo, 
de un 78% calificado como bueno, cabe mencionar que está de acuerdo con la 
hipótesis planteada, es decir afirma la hipótesis, esto no significa que la empresa 
puede continuar con el proceso actual, puesto que a groso modo esta bien el 
proceso, pero no está “muy bien”, esto indica que la empresa tiene fortalezas y 
debilidades que se deben mejorar. 
B. El nivel de incorporación de personal ha sido superior al 50% de personas que no 
laboran en la empresa y que reúnen las habilidades y aptitudes corroborando la 
hipótesis que la gestión del talento humano con personal incorporado quien reúne 
los términos de referencia desarrollan la empresa, también mencionar que en esta 
dimensión la calificación ha sido “Muy bueno” con un 68.3%, lo cual indica que se 
camina por un buen camino. 
C. En cuanto a la dimensión de la colocación de las personas como se ha podido 
observar ha sido superior al 40% calificándola como “Bueno” considerando que la 





desarrollado oportunamente y a sido calificada como “Muy bueno” en un 53.7% 
siendo de manera empresarial adecuada. 
D. El nivel de recompensa al talento humano que se ha brindado Santa Gabriela 
S.A.C., se ha determinado por los colaboradores pertenecientes al área de establo 
y campo que dieron un nivel superior al 50% en cuanto a la valorización de su 
esfuerzo y la facilidad con la que contaron recibiendo movilidad, agua y espacio 
para sus pertenencias en la empresa y sobre todo con la libertad de mejorar su 
ambiente de trabajo y hacerlo más agradable. 
E. El Nivel y grado de del desarrollo del talento humano  que se ha realizado en el año 
2018 dentro de la empresa Santa Gabriela S.A.C. ha resultado muy buena en 
cuanto al desarrollo de sus habilidades y capacidades, las capacitaciones 
realizadas y la promoción de  un espíritu de compañerismo teniendo más de 
70%que fue aceptado por los colaboradores.
F. El nivel y escala de retención al talento humano se ha realizado de buena manera 
en los trabajadores ya que ha permitido el desarrollo y creciente personal y 
satisfacción calificándose como buena en más de un 40% en promedio, rescatando 
la buena comunicación entre compañeros de trabajo y el mantenimiento de 


















Primera. De acuerdo al nivel de gestión de talento humano se ha determinado apropiado 
conforme al 90% de encuestados quienes han manifestado que cada proceso que se 
realizan en las áreas de Santa Gabriela se realizan de buena y muy buena manera, ya que 
permitió el desarrollo de sus colaboradores en la empresa Santa Gabriela S.A.C., durante 
el año 2018. 
Segunda. Se concluye que en la primera dimensión de incorporación de talento humano 
permite el desarrollo empresarial, lo que se ha logrado en la empresa Santa Gabriela S.A.C. 
en año 2018 al haber reclutado el personal con los términos de referencia correspondientes 
y apropiados para cada colaborador que labora en la empresa. 
Tercera. Se determinó que la dimensión de colocación de personas es favorable teniendo 
una aceptación de este proceso en un 24.4% como “Bueno” y un 68.3% como “Muy bueno”, 
es por ello que es importante seguir este proceso haciendo algunos ajustes para su mejora 
en la empresa Santa Gabrirela S.A.C. en el 2018. 
Cuarta. Se puede mencionar que el nivel y escala de recompensar al talento humano 
apreciada por los colaboradores de la empresa Santa Gabriela S.A.C. durante el año 2018, 
obtiene una proporción por demás del 50% en promedio, pero obtenemos un indicador no 





Quinta. En conclusión, el desarrollo de talento humano dentro de la empresa Santa 
Gabriela S.A.C. es muy buena con una aceptación de este proceso para los colaboradores, 
en promedio se encontró un resultado por más arriba de un 80% durante el año 2018, 
dentro del área de establo y área de campo. 
Sexta. Se puede concluir en que el nivel y escala de retención al talento humano que ha 
permitido el desenvolvimiento de los colaboradores de la empresa Santa Gabriela S.A.C. 
durante el año 2018 tiene un 40% promedio, por lo que es importante mejorar este aspecto 
para logar una buena retención del talento humano que la empresa requiere en sus 














La primera recomendación es que la empresa Santa Gabriela S.A.C. es en cuanto las 
personas que actuaron como evaluadores y los han sido usados, ya que algo está fallando 
para que los no más de la mitad de los colaboradores califique este factor como muy bueno, 
el proceso de la elaboración de perfil debe ser más empática con los subordinados a los 
evaluadores para que exista mayor confianza sin la perdida de respeto y responsabilidad. 
Como segunda recomendación es importante hacer sentir a los trabajadores importantes 
para la empresa sobre todo en cuanto a su remuneración, la aplicación de bonificaciones 
por trabajos realizados adicionales, horas extras o reconocimientos motivacionales pueden 
ser mejorados para que la organización no se quede con el termino de empresa y pase a 
un término de familia. 
En cuanto a la promoción de capacitaciones es importante hacer llegar todo aquel anuncio 
que sea útil para su desarrollo y crecimiento en cuanto a sus habilidades, aptitudes y 
actitudes que se han ido desarrollado dentro de la empresa, gracias a sus demás 
compañeros y guía brindada ante problemas que se han podido presentar, si se desarrolla 
con más frecuencia capacitaciones se podrán evitar muchos puntos de riesgo para la 




































































Frecuencias por preguntas  
Tabla 18 Pregunta 1 Considera que el reclutamiento de personal se deba realizar 
con personas externas a la empresa. 
 
 Fuente: Extracción SPSSv 24. 
Figura 7 Pregunta 1 Considera que el reclutamiento de personal se deba realizar 
con personas externas a la empresa. 
 










Tabla 19  Pregunta 2 Considera que el perfil que fue anunciado para el 
reclutamiento de su puesto de trabajo cumplió con sus habilidades y aptitudes. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
Figura 8Pregunta 2 Considera que el perfil que fue anunciado para el reclutamiento 
de su puesto de trabajo cumplió con sus habilidades y aptitudes. 
 











Tabla 20 Pregunta 3 Considera que para ingresar a su puesto de trabajo fue 
correcto  el proceso de la entrevista. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
Figura 9 Pregunta 3 Considera que para ingresar a su puesto de trabajo fue 
correcto  el proceso de la entrevista. 
 











Tabla 21 Pregunta 4 Al ser entrevistado para ingresar a trabajar, la confianza 
brindada por el entrevistador fue adecuada. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 10 Pregunta 4 Al ser entrevistado para ingresar a trabajar, la confianza 
brindada por el entrevistador fue adecuada. 
 










Tabla 22 Pregunta 5 Considera que al ingresar a trabajar recibió guía laboral 
adecuada. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
Figura 11 Pregunta 5 Considera que al ingresar a trabajar recibió guía laboral 
adecuada. 
 











Tabla 23 Pregunta 6 Considera que al ingresar a la empresa ha recibido la guía en 
la forma de realizar su trabajo. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
Figura 12 Pregunta 6 Considera que al ingresar a la empresa ha recibido la guía en 
la forma de realizar su trabajo. 
 












Tabla 24 Pregunta 7 Considera que las funciones de su puesto están diseñadas de 
acuerdo a sus capacidades. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
Figura 13 Pregunta 7 Considera que las funciones de su puesto están diseñadas de 
acuerdo a sus capacidades. 
 












Tabla 25 Pregunta 8 La empresa acepta las sugerencias de los colaboradores. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
Figura 14 Pregunta 8 La empresa acepta las sugerencias de los colaboradores. 
 












Tabla 26 Pregunta 9 Considera que la persona que evalúa su desempeño es justa y 
transparente 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
Figura 15 Pregunta 9 Considera que la persona que evalúa su desempeño es justa 
y transparente 
 










Tabla 27 Pregunta 10 Considera que los métodos y la forma de evaluar su trabajo 
es correcta 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
Figura 16 Pregunta 10 Considera que los métodos y la forma de evaluar su trabajo 
es correcta 
 










Tabla 28 Pregunta 11 El salario que recibe por las actividades que realiza es 
correcta. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
Figura 17 Pregunta 11 El salario que recibe por las actividades que realiza es 
correcta. 
 










Tabla 29 Pregunta 12 La remuneración en la empresa es superior al promedio del 
mercado (empresas similares). 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 18 Pregunta 12 La remuneración en la empresa es superior al promedio del 
mercado (empresas similares). 
 










Tabla 30 Pregunta 13 La organización valora el esfuerzo y el trabajo realizado. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 19 Pregunta 13 La organización valora el esfuerzo y el trabajo realizado. 
 











Tabla 31 Pregunta 14 Está de acuerdo con la forma en que se llevan a cabo los 
incentivos. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 20 Pregunta 14 Está de acuerdo con la forma en que se llevan a cabo los 
incentivos. 
 











Tabla 32 Pregunta 15 La organización le brinda facilidades (agua, movilidad, 
espacio para sus cosas) cuando es necesario para realizar los trabajos indicados. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 21 Pregunta 15 La organización le brinda facilidades (agua, movilidad, 
espacio para sus cosas) cuando es necesario para realizar los trabajos indicados. 
 










Tabla 33 Pregunta 16 Tiene libertad para hacer que su ambiente de trabajo sea más 
agradable (música, conversar, entre otras cosas). 
 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 22 Pregunta 16 Tiene libertad para hacer que su ambiente de trabajo sea 
más agradable (música, conversar, entre otras cosas). 
 










Tabla 34 Pregunta 17 Considera que la organización promueve que los trabajadores 
se capaciten o realicen especializaciones. 
}  
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 23 Pregunta 17 Considera que la organización promueve que los 
trabajadores se capaciten o realicen especializaciones. 
 









Tabla 35 Pregunta 18 Considera que las capacitaciones realizadas este año han 
sido suficientes para su aprendizaje. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 24 Pregunta 18 Considera que las capacitaciones realizadas este año han 
sido suficientes para su aprendizaje. 
 








Tabla 36 Pregunta 19 Considera que sus habilidades y capacidades en la empresa 
fueron mejorando en los últimos meses. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 25 Pregunta 19 Considera que sus habilidades y capacidades en la empresa 
fueron mejorando en los últimos meses. 
 









Tabla 37 Pregunta 20 En la empresa se promueve un espíritu de compañerismo  y 
cordialidad. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 26 Pregunta 20 En la empresa se promueve un espíritu de compañerismo  y 
cordialidad. 
 









Tabla 38 Pregunta 21 Considera que la comunicación con sus compañeros de 
trabajo es adecuada. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 27 Pregunta 21 Considera que la comunicación con sus compañeros de 
trabajo es adecuada. 
 









Tabla 39 Pregunta 22 Considera que la comunicación con sus superiores es 
correcta. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 28 Pregunta 22 Considera que la comunicación con sus superiores es 
correcta. 
 









Tabla 40 Pregunta 23 Considera que los equipos de protección personal que recibe 
para realizar su trabajo son adecuados. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 29 Pregunta 23 Considera que los equipos de protección personal que 
recibe para realizar su trabajo son adecuados. 
 










Tabla 41 Pregunta 24 Considera que la iluminación, temperatura y ruido en 
instalaciones como en almacenes y sala de ordeño es adecuada durante su jornada 
laboral. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 30 Pregunta 24 Considera que la iluminación, temperatura y ruido en 
instalaciones como en almacenes y sala de ordeño es adecuada durante su jornada 
laboral. 
 










Tabla 42 Pregunta 25 Considera usted que los servicios higiénicos/aseo son 
apropiados para su uso. 
 
Fuente: Extracción SPSSv 24. 
 
Figura 31 Pregunta 25 Considera usted que los servicios higiénicos/aseo son 
apropiados para su uso. 
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